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Resumen
La innovación en los últimos años se ha convertido 
en una actividad fundamental y estratégica para el 
desempeño de las organizaciones. Frente a esto, 
las Pequeñas y Medianas Empresas, PYMES, se han 
visto obligadas a sumergirse en iniciativas innova-
doras que les permitan fomentar su crecimiento 
empresarial para permanecer en el tiempo. Exis-
ten pocos estudios que relacionan las formas de 
innovación de las organizaciones con el género 
del gerente, y aquellos estudios que existen indi-
can que los hombres realizan más actividades de 
innovación que las mujeres. Teniendo en cuenta lo 
anterior, el objetivo de esta investigación es iden-
tificar el efecto del género del gerente en las inno-
vaciones de las Pymes del sector de manufactura 
y alta tecnología de Cali. Los resultados muestran 
que no existe diferencia entre hombres y mujeres 
a la hora de realizar innovación en las organizacio-
nes.
Palabras Clave: género del gerente, innovación, 
Pymes, Cali.
Abstract
In recent years, innovation has become a vital and 
strategic activity for the performance of organiza-
tions. Face to this, the Small and Medium Enter-
prises (Pymes) have been forced to immerse them-
selves in innovative initiatives that allow them to 
encourage their business growth to remain in 
time. Few studies link organizations forms of inno-
vation with manager’s gender, and those studies 
that exist, show that men do more innovation ac-
tivities in companies than women. Following the 
precedent, this research aims to identify the effect 
of manager’s gender in the innovations in Pymes 
of the manufacturing and high technology sector 
of Cali. Results show that there is no difference be-
tween men and women when doing innovation in 
organizations.
Keywords: manager’s gender, innovation, Pymes, 
Cali.
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1. Introducción
Las investigaciones recientes en innovación han 
puesto de relieve cómo esta se ha convertido en 
un aspecto fundamental para el desempeño ge-
neral de las organizaciones. Diversos teóricos, 
como: Cefis y Marsili (2006), Freel (2000) y Heunks 
(1998), han señalado que la innovación se ha con-
vertido en un factor estratégico de las organiza-
ciones para sobrevivir a lo largo del tiempo. Según 
la Organización para la Cooperación y Desarrollo 
Económico, OCDE, y Eurostat (2005), y el Observa-
torio Colombiano de Ciencia y Tecnología (2016), 
uno de los grandes problemas a los que se enfren-
tan las organizaciones, especialmente las Pymes, 
es superar sus elevados niveles de endeudamien-
to, por lo que no innovan.
Adicionalmente, la forma como se gestiona la in-
novación al interior de las organizaciones está li-
gada, en muchas ocasiones, a la persona que di-
rige la organización. Malloch (2010), señala que la 
esencia del gerente en la innovación se hace pre-
sente cuando es este quien guía un propósito ha-
cia el camino innovador. Son entonces los líderes, 
gerentes o propietarios quienes promueven y sos-
tienen la innovación en las organizaciones, ya sea 
a través de equipos o no (Paulsen, Callan, Ayoko, & 
Saunders, 2013). En esta medida, algunos estudios 
de género, entendido como ser hombre o mujer, 
se han enfocado en identificar la diferencia de la 
gestión entre hombres y mujeres gerentes, y entre 
ellos se encuentra la gestión de la innovación.
En el contexto colombiano los estudios que rela-
cionan el género del gerente y la innovación son 
escasos y limitados. Por un lado, estudios como 
los de Azagra-Caro, Archontakis, Gutiérrez-Gracia 
y Fernández-de-Lucio, (2006), Bozeman y Gau-
ghan, (2007), Reuvers, van Engen, Vinkenburg y 
Wilson-Evered, (2008), muestran que las empre-
sas que más actividades innovadoras realizan son 
las gestionadas por los hombres, mientras que a 
las mujeres se les atribuye menos participación 
en este tipo de actividades. Por otro lado, exis-
ten autores como Díaz-García, González-Moreno 
y Sáez-Martínez, (2013) que establecen que las 
mujeres también poseen capacidad creativa para 
innovar, sin embargo lo realizan con otro tipo de 
actividades.
En este orden de ideas, la mayoría de investigacio-
nes no dan cuenta de manera precisa de la rela-
ción entre género e innovación, y la aplicación es 
muy escasa. Así, el objetivo de esta investigación 
es identificar el efecto del género del gerente en la 
innovación de las Pymes de Cali, ya que no existen 
investigaciones previas que muestren este tipo de 
relación de variables en Colombia y especialmen-
te en Cali. Para lograr este objetivo se utilizó una 
metodología cuantitativa, en donde se aplica una 
encuesta a 142 gerentes de Pymes del sector ma-
nufacturero y de alta tecnología de la ciudad de 
Cali.
En la primera parte de este documento se muestra 
el fundamento teórico de los conceptos de género 
e innovación, además de los estudios previos que 
entrelazan estas dos variables. En la segunda par-
te se presenta la metodología utilizada, en donde 
se indican las variables, la muestra y las fases de 
investigación. En la tercera parte se exponen los 
resultados obtenidos después del procesamiento 
de información, para finalmente presentar las con-
clusiones de la investigación.
2. Marco teórico y metodología
2.1 Género
Ember, Ember y Peregrine, (2004) exponen que los 
seres humanos han sido tipificados de dos mane-
ras: hombres y mujeres. De esta forma, el hecho de 
que sean contrapartida uno respecto del otro es 
un aspecto natural que se comparte con muchas 
especies en el mundo. Las personas son diferen-
tes, desde una perspectiva biológica, por cuanto 
poseen órganos reproductivos diferentes, pero re-
sulta insuficiente para explicar muchas otras con-
diciones relativas a su físico y a otros elementos 
constitutivos de su identidad que los hacen distin-
tos entre sí. La aproximación biológica a los seres 
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humanos, y las premisas sobre la diferencia de sus 
sexos, no termina por esclarecer por qué unos y 
otros actúan diferente o deben además recibir un 
trato diferenciado. Por lo tanto, para este artículo 
el género se identifica como ser hombre o mujer.
2.2 Innovación
La innovación a nivel empresarial se ha definido 
como la combinación de factores de producción 
en función de la producción de bienes, procesos, 
mercados, materias primas y demás, que sean nue-
vos en relación al mejoramiento y reestructuración 
de la industria (Schumpeter, 1934). Este autor fue 
uno de los primeros en hablar del tema, conside-
raba que existen diferentes tipos de innovación, 
dentro de los cuales categoriza cinco formas: la in-
troducción de nuevos productos, la introducción 
de mejores o nuevos métodos de producción, la 
apertura de nuevos mercados, la conquista de 
nuevas fuentes de materias, y la reorganización 
institucional de una entidad de negocio. Es pa-
tente que a través del tiempo la innovación se ha 
vuelto fundamental para el mejoramiento de to-
dos los procesos al interior de las organizaciones.
El Manual de Oslo de la Ocde y Eurostat (2005), in-
dica que la innovación:
(…) es la introducción de un producto (bien 
o servicio) o de un proceso, nuevo o significa-
tivamente mejorado, o la introducción de un 
método de comercialización o de organiza-
ción nuevo aplicado a las prácticas de nego-
cio, a la organización del trabajo o a las rela-
ciones externas (p. 48).
Del mismo modo, la Ocde y Eurostat (2005), plan-
tean que existen tres tipos de innovación: la inno-
vación de productos, enfocada en la introducción 
de un bien o servicio que es nuevo o significativa-
mente mejorado; la innovación de procesos, que 
incluye métodos para la creación y prestación de 
la producción, ya sean nuevos o significativamen-
te mejorados; y la innovación organizativa, que 
implica la aplicación de un nuevo método de or-
ganización en las prácticas de trabajo.
Cuando se habla de la innovación en las Pymes, 
Freel (2000), señala que las Pymes necesitan ser in-
novadoras para garantizar su crecimiento a través 
del tiempo. Cefis y Marsili, (2006) y Heunks, (1998) 
resaltan la importancia de la innovación como un 
factor estratégico de las empresas que se encuen-
tran en proceso de desarrollo. De esta forma, las 
Pymes están obligadas a especializarse, deben 
incrementar la eficiencia de las interacciones con 
otras empresas e instituciones para la realización 
de investigación y desarrollo, de modo que se con-
tribuya a la mayor creación y comercialización de 
productos.
2.3 Género e innovación
La categorización anterior ha servido para abrir 
una gama de posibilidades frente a los estudios 
en innovación. Sin embargo, aunque las investiga-
ciones y sus tipologías hayan aumentado, los estu-
dios que conectan el género y la innovación son li-
mitados (Alsos, Ljunggren, & Hytti, 2013). Trabajos 
como el de Berglund, Brännback y Carsrud, (2012), 
señalan que el enfoque en la innovación no ha es-
tado centrado en las personas que ejercen algu-
na actividad innovadora y no se han concretado 
estudios del rol innovador de hombres y mujeres. 
En consonancia con Kvidal y Ljunggren (2010), se 
considera que los procesos de innovación son de 
género neutro, argumento que atribuyen princi-
palmente a que los estudios de innovación pocas 
veces se centran en la persona, es decir, el innova-
dor.
Autores como Danilda y Thorslund (2011), Herring 
(2009), y Turner (2009), indican que este tipo de 
relaciones entre género e innovación contribuyen 
al mejoramiento de la capacidad innovadora de 
toda la organización. Los análisis que relacionan 
el concepto innovación y género han sido abarca-
do recientemente con mayor fuerza a causa de la 
escasez de estudios al respecto (Ljunggren et al., 
2010; Pettersson & Lindberg, 2013). Las problemá-
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ticas dadas frente a los análisis de género e innova-
ción, según Gualdrón-Becerra y Palacios-Preciado 
(2013), están dados en la adopción de estos dos 
términos como un reflejo de la literatura centrada 
en el número de patentes y mejoras en productos. 
Además, se han configurado bajo un esquema de 
empresas propiedad de mujeres y qué tanto se 
han sostenido a través del tiempo.
En términos generales, Awamleh (1994), y Reuvers 
et al. (2008), indican que la relación entre innova-
ción y género es débil. Los estudios de este autor 
señalan que los hombres poseen más capacidad 
innovadora y por lo tanto realizan más activida-
des en función de ello. Azagra-Caro et al. (2006), 
y Bozeman y Gaughan (2007), muestran en sus 
estudios que los hombres participan más en coo-
peración con la industria, lo cual le permite a la in-
dustria un aumento en su capacidad innovadora. 
Igualmente, Bozeman y Gaughan (2007), justifi-
can el resultado de que los hombres tienen más 
capacidad innovadora en sus mayores niveles de 
capacitación. Las becas de innovación asignadas a 
los hombres, evidencian una relación entre niveles 
de estudio superior y adquisición de becas para la 
participación en la empresa.
En contraste, Buttner (2001), reconoce la alta ac-
tividad para innovar de las mujeres en las orga-
nizaciones, ya que como individuos de empresa 
otorgan poder a sus clientes, para que, entre otras 
cosas, sean ellos quienes expongan sus necesida-
des y revelen infinitas posibilidades para la oferta 
de bienes y servicios. Empero, los estudios no pa-
raron ahí, Idris (2009), se propuso examinar el es-
tilo de gestión de la mujer en el contexto de la in-
novación en las organizaciones empresariales en 
Malasia. La autora encontró que los empresarios 
hombres realizan cambios e innovación, asocia-
dos principalmente a sus rasgos de propensión al 
riesgo y la ambición. Esta autora también encuen-
tra que las mujeres no están del todo alejadas de 
las actividades innovadoras, ellas realizan innova-
ciones en productos, servicios, suministros e inno-
vaciones organizacionales.
Ljunggren et al. (2010), concluyen que la gran ma-
yoría de los estudios de innovación se centran en 
industrias dominadas por hombres al igual que 
las mediciones. Además, señalan que las inno-
vaciones ocurren en sectores catalogados como 
“femeninos”, es decir, donde las mujeres trabajan 
generalmente, como los son el sector de servicios 
y público, y los cuales no son considerados como 
sectores innovadores. Whittington (2011), en su 
estudio identifica que, al interior de las empresas, 
las mujeres que son madres tienen menos proba-
bilidad de obtener algún tipo de patente, ya que 
las responsabilidades familiares y su condición de 
mujer les impide la capacidad de innovar y partici-
par en actividades de este tipo.
En esta misma línea, Foss, Woll y Moilanen (2013), 
explican la participación de la mujer en las activi-
dades innovadoras y señalan que tanto hombres 
como mujeres tienen la capacidad de generar 
nuevas ideas, pero las mujeres pocas veces las 
ejecutan al interior de una organización. Kova-
lainen y Poutanen (2013), reafirman los estudios 
anteriores y bajo su propia mirada demuestran 
que las mujeres no participan en los procesos 
de innovación, inclusive cuando la misma mujer 
ocupa un cargo relacionado con innovación. Los 
estudios de Díaz-García et al. (2013), toman al-
gunas ideas fundamentales sobre la relación, por 
muchos dada como positiva, entre género y la 
efectividad del trabajo de los equipos al interior 
de las organizaciones. La complementariedad de 
las características agentiles de los hombres con las 
características comunales de las mujeres, es decir, 
hombres analíticos, con orientación a la toma ágil 
de decisiones a la competencia, y mujeres que 
tienden a comunicarse más, a ser más interacti-
vas, orientadas a la cooperación y a las personas, 
permite obtener unos productos novedosos y ex-
cepcionales por cuanto las ideas y la multiplicidad 
de competencias lo permiten. Sin embargo, señala 
cierta tendencia a preferir hombres para activida-
des innovadoras.
Carrasco, en un estudio del 2014 basado en da-
tos de 40 países, encuentra que se requiere un 
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pensamiento innovador para la integración de la 
perspectiva de género que permitan enriquecer, 
diversificar y promover las actividades de innova-
ción más fuertes, y la movilización de oportuni-
dades para los directivos en el sector empresarial. 
Igualmente, Eriksson (2014), concluye que la pers-
pectiva de género ha contribuido a innovaciones 
mediante la integración de nuevas formas de reali-
zación de procesos centrales que se desarrollaron 
con la influencia innovadora de la perspectiva de 
género.
En 2015 Nählinder y Tillmar muestran que no exis-
ten diferencias significativas en la capacidad de in-
novación entre hombres y mujeres, lo cual sugiere 
que se necesita corregir el sesgo de género que 
prevalece en los estudios de innovación. Igual-
mente, Quintana (2015), examina la relación en-
tre la presencia de la mujer en los equipos de alta 
dirección y el éxito de las empresas basada en la 
capacidad de innovación como mediador. Como 
resultado de su investigación, se muestra que exis-
te una influencia positiva de los indicadores de in-
novación al mediar el éxito de las empresas.
Por otro lado, Khan (2015), realiza un estudio con 
las mujeres de clase media en Francia, en donde 
encuentra que están ampliamente involucradas en 
el espíritu empresarial y la innovación, por lo que 
sus esfuerzos comerciales están reforzados por la 
asociación con empresas familiares. Pons, Ramos 
y Ramos (2016), analizaron si hombres y mujeres 
difieren en su comportamiento innovador; para 
ello aplicaron un cuestionario a 458 empleados de 
16 empresas españolas. Como resultado de esta 
investigación los autores encontraron que la inno-
vación entre las mujeres parece ser más sensible 
a la influencia del liderazgo y requiere más apo-
yo social, mientras que las demandas de empleo 
más altas son perjudiciales. Los resultados sugie-
ren que la innovación está más relacionada con 
las variables intrínsecas, como: la autoconfianza, 
el empoderamiento y los procesos sociales, entre 
las mujeres; mientras que para los hombres parece 
estar más relacionada con las demandas laborales.
Ruiz-Jiménez y Fuentes-Fuentes (2016), realizan 
una investigación con una muestra de 205 Pymes 
españolas del sector tecnológico, donde confir-
man que la diversidad de género en el equipo 
directivo promueve en mayor medida la innova-
ción, por lo que la participación de las mujeres y 
los hombres es lo que hace que las actividades in-
novadoras se den. En un estudio similar, Cropley 
y Cropley (2017), sugieren que existe una relación 
negativa entre la proporción de mujeres en las 
áreas funcionales y la capacidad de innovación. 
Dentro de esta investigación se llegó a plantear 
que la capacidad de innovación entre las mujeres 
era suprimida por un clima organizacional desfa-
vorable.
2.4 Hipótesis
A partir de la revisión bibliográfica, y con el fin de 
identificar el efecto del género del gerente en la 
innovación, se plantearon las siguientes hipótesis 
y sub-hipótesis:
H: El género del gerente afecta en la innovación.
H1: El género del gerente afecta la innovación de 
productos.
H1a: El género del gerente afecta los cambios o me-
joras en los productos/servicios existentes.
H1b: El género del gerente afecta la comercializa-
ción de nuevos productos/servicios.
H2: El género del gerente afecta la innovación de 
procesos.
H2a: El género del gerente afecta los cambios o me-
joras en los procesos de producción/servicios.
H2b: El género del gerente afecta la adquisición de 
nuevos bienes de equipos.
H3: El género del gerente afecta la innovación or-
ganizativa.
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H3a: El género del gerente afecta los cambios o me-
joras en dirección y gestión.
H3b: El género del gerente afecta los cambios o me-
joras en compras y aprovisionamientos.




La muestra se seleccionó a partir de los datos re-
portados por la Cámara de Comercio, de la ciudad 
de Santiago de Cali, Colombia. La población esco-
gida son las Pymes del sector de manufactura y 
alta tecnología. Se emplea el método de Muestreo 
Aleatorio Estratificado con un nivel de confianza 
del 99%, un margen de error del 7% y una propor-
ción del 50%; se obtuvo que el tamaño adecuado 
de la muestra para las Pymes de Santiago de Cali 
del sector manufacturero y de alta tecnología es 
de 142 empresas. La muestra está compuesta por 
105 Pymes del sector manufacturero y 37 Pymes 
del sector de alta tecnología. Igualmente, la mues-
tra está compuesta por 111 hombres gerentes y 31 
mujeres gerentes.
Variables
La variable independiente es el género del geren-
te. Para este caso significa ser hombre o mujer. Los 
estudios de: Awamleh (1994), Buttner (2001), Gual-
drón-Becerra y Palacios-Preciado (2013), Reuvers, 
van Engen, Vinkenburg y Wilson-Evered (2008), y 
Whittington (2011), plantean el estudio de la inno-
vación en función del género, es decir, ser hombre 
o mujer. Esta variable es una variable dicotómica.
La variable dependiente es la innovación. Para ge-
nerar esta variable se utilizó la medida de Ocde y 
Eurostat (2005), que incluye: productos, procesos 
e innovación organizativa. Para cada una de estas 
variables se empleó un método dicotómico donde 
los encuestados respondían si realizaban esta ac-
tividad en los últimos dos años: 2013 y 2014. Esta 
variable, para ser procesada, se convirtió en una 
variable dummi.
La subvariable innovación en productos se obtuvo 
de la media aritmética de las preguntas realización 
de cambios o mejoras en los productos/servicios 
y comercialización de nuevos productos/servicios. 
Para evaluar la fiabilidad de la subvariable a través 
de las subvariables anteriormente mencionadas, 
se realiza un análisis de alfa de Cronbach que da 
como resultado (ɑ: 0,697). La subvariable innova-
ción en procesos se obtuvo de la media aritmética 
de las preguntas realización cambios o mejoras 
en los procesos de producción/servicios y adqui-
sición de nuevos bienes en equipos. Para evaluar 
la fiabilidad de subvariable a través de las subva-
riables anteriormente mencionadas, se realiza un 
análisis de alfa de Cronbach que da como resulta-
do (ɑ: 0,65). La última subvariable, innovación or-
ganizativa, se obtuvo de la media de las preguntas 
cambios o mejoras en dirección y gestión, cam-
bios o mejoras en compras y aprovisionamientos 
y cambios o mejoras en comercial/ventas. Para 
evaluar la fiabilidad de esta subvariable a través 
de las subvariables anteriormente mencionadas, 
se realiza un análisis de alfa de Cronbach que da 
como resultado (ɑ: 0,80).
Finalmente, la variable innovación se obtuvo de 
la media aritmética de la subvariables innovación 
en productos, innovación en procesos e innova-
ción organizativa. Para evaluar la fiabilidad del 
concepto innovación a través de las subvariables 
(Productos/servicios, procesos y sistemas de ges-
tión) se realiza un análisis de alfa de Cronbach que 
da como resultado (ɑ: 0,57). Para corroborar la va-
lidez de todas las variables se llevó a cabo un aná-
lisis factorial en el que tanto las cargas factoriales 
como el coeficiente KMO y la prueba de esferici-
dad de Bartlett, arrojan resultados suficientes para 
validar el indicador.
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3. Resultados y discusión
3.1 Análisis descriptivo
El análisis descriptivo de la realización o no de ac-
tividades innovadoras se hizo a partir de los sec-
tores de estudio seleccionados. En la Tabla 1 se 
muestra el resultado de cada pregunta en relación 
a la realización de cada actividad innovadora; en 
otras palabras, del total de Pymes pertenecientes 
a cada sector se obtuvo el porcentaje de empresas 
que sí realizan actividad innovadora en ese cam-
po. Por un lado podemos ver que la actividad que 
más realizan las Pymes en innovación en el sec-
tor de manufactura son los cambios o mejoras en 
compras y aprovisionamientos (29,5%), mientras 
que la actividad que menos se realiza son los cam-
bios o mejoras en productos/servicios existentes 
(11,4%).
Igualmente, la actividad innovadora que más se 
realiza en el sector de alta tecnología son cam-
bios o mejoras en compras y aprovisionamientos 
(45,9%), y la que menos se realiza son los cam-
bios o mejoras en productos/servicios existentes 
(2,7%) y la comercialización de nuevos productos/
servicios (2,7%). En este sentido, es evidente que 
la composición de la muestra lleva a señalar que 
la mayoría de las actividades innovadoras se rea-
lizan en el sector manufactura. Sin embargo, las 
características del sector de alta tecnología hace 
que su actividad innovadora esté más enfocada 
a las mejoras en compras de aprovisionamientos 
que en las actividades relacionadas con las inno-
vación en productos. Adicionalmente, es eviden-
te que la mayoría de actividades innovadoras de 
ambos sectores está enfocada a la innovación de 




Cambios o mejoras en productos/servicios existentes 11,4% 2,7%
Comercialización de nuevos productos/servicios 24,8% 2,7%
Cambios o mejoras en los procesos de producción/servicios 16,2% 5,4%
Adquisición de nuevos bienes de equipos 28,6% 21,6%
Cambios o mejoras en dirección y gestión 28,6% 18,9%
Cambios o mejoras en compras y aprovisionamientos 29,5% 45,9%
Cambios o mejoras en comercial/ventas 25,7% 10,8%
Tabla 1. Porcentaje de actividad innovadora por sector.
Las características de innovación de las empresas 
permitieron realizar una caracterización de las 
mismas a través de la gestión por el género del ge-
rente; este análisis descriptivo se encuentra en la 
Tabla 2. Los resultados descriptivos muestran cada 
una de las actividades innovadoras que realizan 
las Pymes, en donde es evidente que la actividad 
con mayor realización es cambios o mejoras en 
compras y aprovisionamientos con un 33,8% con 
mayor participación de empresas gestionadas por 
mujeres. Adicionalmente, la actividad con menos 
porcentaje de realización de las Pymes son los 
cambios o mejoras en productos/servicios exis-
tentes. La Tabla 2 sugiere que las Pymes gestio-
nadas por mujeres realizan principalmente cam-
bios o mejoras en compras y aprovisionamientos 
(41,9%), adquisición de nuevos bienes de equipos 
(25,8%) y cambios o mejoras en dirección y ges-
tión (25,8%); mientras que las actividades inno-
vadoras que más realizan las Pymes gestionadas 
por hombres son cambios o mejoras en compras y 
aprovisionamientos (31,5%) y adquisición de nue-
vos bienes de equipos (27%).
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Cambios o mejoras en productos/servicios existentes
Si 9,0% 9,7% 9,2%
No 91,0% 90,3% 90,8%
Comercialización de nuevos productos/servicios
Si 19,8% 16,1% 19,0%
No 80,2% 83,9% 81,0%
Cambios o mejoras en los procesos de producción/servicios
Si 13,5% 12,9% 13,4%
No 86,5% 87,1% 86,6%
Adquisición de nuevos bienes de equipos
Si 27,0% 25,8% 26,8%
No 73,0% 74,2% 73,2%
Cambios o mejoras en dirección y gestión
Si 26,1% 25,8% 26,1%
No 73,9% 74,2% 73,9%
Cambios o mejoras en compras y aprovisionamientos
Si 31,5% 41,9% 33,8%
No 68,5% 58,1% 66,2%
Cambios o mejoras en comercial/ventas
Si 24,3% 12,9% 21,8%
No 75,7% 87,1% 78,2%
Tabla 2. Actividades de innovación según el género.
Estos resultados muestran que las Pymes sí reali-
zan actividades innovadoras aunque sean pocas. 
Ahora bien, vale la pena rescatar que la mayoría 
de las actividades que realizan las Pymes están 
enfocadas a la innovación de la gestión organiza-
tiva, característica que se le puede atribuir al cre-
cimiento continuo que tienen las Pymes, donde 
su enfoque principal es la mejora constante de la 
gestión para sobrevivir al mercado. Empero, las 
actividades que menos realizan las Pymes se rela-
cionan con la innovación en productos, lo cual se 
puede atribuir a su limitada capacidad financiera.
3.2 Análisis univariante
En el análisis univariante se hace la comproba-
ción de las hipótesis a través del ANOVA, la cual se 
muestra en la Tabla 3. Tal como esta tabla sugiere, 
la Hipótesis (H) debe ser descartada ya que el efec-
to del género del gerente en la innovación resulta 
no ser significativo, con un valor de F relativamen-
te bajo (F: 0,043). En este sentido, los resultados 
muestran que el género no es una característica 
de los gerentes que contribuyan a que las Pymes 
puedan o no ser más innovadoras.
Variables F Sig. Significancia
Innovación 0,043 ,837 N.S
Innovación en Productos ,064 ,801 N.S
Cambios o mejoras en productos/servicios existentes ,013 ,910 N.S
Comercialización de nuevos productos/servicios ,212 ,646 N.S
Innovación en procesos ,020 ,887 N.S
Cambios o mejoras en los procesos de producción/servicios ,008 ,930 N.S
Adquisición de nuevos bienes de equipos ,018 ,893 N.S
Innovación en Gestión Organizativa ,004 ,948 N.S
Cambios o mejoras en dirección y gestión ,001 ,972 N.S
Cambios o mejoras en compras y aprovisionamientos 1,095 ,297 N.S
cambios o mejoras en comercial/ventas 1,850 ,176 N.S
*: p≤0,1; **: p≤0,05; ***: p≤0,01; N.S.: no significativo
Tabla 3. ANOVA de variables de innovación y género.
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Ahora bien, en relación a la innovación en produc-
tos, procesos y gestión organizativa, es evidente 
que al igual que la innovación en general, ninguna 
de las hipótesis fue comprobada. La innovación 
en productos muestra no ser significativa y tener 
un F muy bajo (F: 0,064), por lo que la Hipótesis 
H1 debe ser descartada. Igualmente, la variable de 
cambios o mejoras en productos/servicios exis-
tentes y comercialización de nuevos productos/
servicios muestran tampoco ser significativas, por 
lo que las hipótesis H1a y H1b también deben ser 
descartadas.
La variable de innovación en procesos muestra no 
ser significativa (Sig.: 0,887) y tener un F muy bajo 
(F: 0,020), por lo tanto la hipótesis H2 debe ser des-
cartada. Del mismo modo, los cambios o mejoras 
en los procesos de producción y la adquisición de 
nuevos bienes de equipos muestran no ser signifi-
cativos, por lo que las hipótesis H2a y H2b también 
deben ser descartadas.
Las variables correspondientes a la innovación 
en gestión organizativa muestran no ser signifi-
cativas, empezando con la variable general que 
muestra una significancia de Sig., 0,948 y un F 
bajo (F: 0,004). Por lo tanto la Hipótesis H3 debe 
ser descartada. Por su parte, los cambios o mejo-
ras en dirección y gestión, en compras y aprovisio-
namientos y en comercial/ventas muestran no ser 
significativos, descartando así también las Hipóte-
sis H3a, H3b y H3c.
En términos generales, las hipótesis no fueron 
comprobadas, lo cual también abre las puertas 
a las investigaciones en género. Estos resulta-
dos dan fuerza a la investigación realizada por 
Awamleh (1994), y Reuvers et al. (2008), quienes 
indican que la relación entre innovación y género 
es débil. Adicionalmente, estos resultados no con-
cuerdan con Idris (2009), Azagra-Caro, Archonta-
kis, Gutiérrez-Gracia y Fernández-de Lucio (2006), 
Bozeman y Gaughan (2007), y Reuvers et al. (2008), 
quienes señalan que la capacidad innovadora se 
centra más en los hombres que en las mujeres, re-
sultados que no se evidencian en la Tabla 3, la cual 
muestra que entre las empresas gestionadas por 
hombres y mujeres no existen diferencias signifi-
cativas en la forma de ejercer innovación. Por otro 
lado, estos resultados tampoco concuerdan con 
Buttner (2001), Khan (2015), y Pons et al. (2016), 
quienes señalan que las condiciones de la mujer 
y sus rasgos característicos pueden permitir que 
gestionen la innovación en las organizaciones 
de manera más eficaz. En términos generales, los 
resultados apoyan la investigación de Foss, Woll 
y Moilanen (2013), y Nählinder y Tillmar (2015), 
quienes muestran que no hay diferencia alguna 
frente a ser hombre o mujer en la forma de realizar 
innovación al interior de cualquier organización.
Ahora bien, estos resultados se atribuyen en cierta 
medida a la ausencia de mujeres en altos cargos di-
rectivos o gerencias principales, al solo ser 31 mu-
jeres las gerentes de las 142 Pymes consultadas. 
Además, estos resultados también son atribuidos 
a los sectores a los cuales se les realizó la investiga-
ción ya que, como lo mencionan Ljunggren et al. 
(2010), las mujeres suelen tener más actividades 
de innovación en los sectores donde más tienen 
presencia, como servicios y público. Del mismo 
modo, la investigación está centrada en industrias 
masculinas, en donde, tal como lo muestra Ljun-
ggren et al. (2010), se concentra la mayoría de es-
tudios de innovación. Por otro lado, los resultados 
no muestran una brecha de género significativa, 
sin embargo sí muestra la poca participación de la 
mujer en actividades innovadoras.
4. Conclusiones
La innovación es un mecanismo por el cual las or-
ganizaciones pueden sobrevivir en el mercado ac-
tual y globalizado. Esta puede ser medida a través 
de una serie de actividades que están enmarcadas 
en el quehacer empresarial que llevan al éxito de 
la organización; sin embargo, las diferentes postu-
ras teóricas no han coincidido en el efecto que tie-
ne el género en la gestión de la innovación, ya que 
por un lado se plantea que los hombres gestionan 
actividades innovadoras con mayor fuerza que las 
mujeres (Kovalainen & Poutanen, 2013; Ljunggren 
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et al., 2010), y por el otro hay autores que plantean 
que las mujeres realizan innovaciones en los sec-
tores donde más tienen presencia. En ese sentido, 
este estudio se desarrolló con el fin de identificar 
el efecto del género del gerente sobre la innova-
ción y las actividades innovadoras, identificadas 
por la Ocde y Eurostat (2005), en las Pymes de dos 
sectores de la ciudad de Cali.
Los resultados de la presente investigación mues-
tran que la innovación en las Pymes aún está suje-
ta principalmente a la gestión organizativa y a su 
crecimiento en términos administrativos, más que 
a la innovación en productos y servicios. Igual-
mente, ser mujer o ser hombre no tiene un efecto 
significativo sobre la innovación en las Pymes de 
Santiago de Cali. Bajo estos lineamientos, tanto 
hombres como mujeres realizan las mismas acti-
vidades en innovación en el contexto del estudio, 
por lo que no debería existir ninguna distinción de 
género al momento de ocupar un cargo gerencial 
en una Pyme. Debido al sector en el que se rea-
liza la investigación, vale la pena mencionar que 
las mujeres deben adoptar algunas características 
masculinas, como las señaladas por: Eagly y Car-
li 2007), Eagly y Steffen (1984), Vinkenburg, van 
Engen, Eagly y Johannesen-Schmidt (2011), para 
poder lograr gestionar la innovación en las organi-
zaciones, por lo que no es extraño que no se hayan 
encontrado diferencias significativas.
Los resultados sugieren que los planteamientos 
de Kovalainen y Poutanen (2013), y Whittington 
(2011), aún no son definitivos al determinar si las 
mujeres y hombres gerentes difieren de alguna 
forma en las actividades innovadoras que realizan. 
Igualmente, estos resultados hacen reflexionar 
acerca de la perspectiva de género en las activi-
dades innovadoras, pues como lo mencionan Ca-
rrasco (2014), y Eriksson (2014), existe una brecha 
en los estudios de este tipo que no permite con-
solidar un panorama general de la influencia del 
género en este nuevo paradigma empresarial.
Se puede concluir que las Pymes de Cali deben 
realizar todas las actividades innovadoras que 
puedan, sin embargo, debido a los problemas 
de financiación que estas tienen, su esfuerzo es 
mayor, sin importar que el gerente sea hombre o 
mujer; esto dado por los esfuerzos canalizados a 
superar principalmente sus problemas de endeu-
damiento y no a innovar (Observatorio Colombia-
no de Ciencia y Tecnología, 2016; OCDE & Eurostat, 
2005). En ese orden de ideas, los estudios frente a 
innovación y género deben seguir consolidándose 
para empezar a realizar filtros de las capacidades y 
habilidades que se debe tener para gestionar una 
Pyme innovadora. En consecuencia, esta investiga-
ción buscó contribuir al desarrollo de estudios de 
género en la Pyme de la ciudad Santiago de Cali, 
dando una configuración de las organizaciones en 
las diversas formas de gestionar según sea un ge-
rente hombre o mujer. No se puede dejar de lado 
que este tipo de investigaciones se puede aplicar a 
otras actividades económicas que pueden brindar 
otro tipo de resultados. En otras palabras, los resul-
tados de esta investigación se restringen al sector 
de manufactura y la alta tecnología, pero dan paso 
a estudios posteriores en otros sectores que con-
firmen o falseen los resultados acá registrados.
Los resultados de esta investigación pueden ser 
utilizados para adoptar medidas de administra-
ción del personal y del manejo de la cultura orga-
nizacional, fomentar actividades de innovación 
y en general establecer diferencias en la forma 
de gestionar. Es decir, la adopción de caracterís-
ticas de roles de género y el ser hombre o mujer 
no marca significativamente la manera como se 
está gestionando la innovación en las Pymes de 
la ciudad de Cali. De esta manera, se puede cerrar 
más la brecha de género para que tanto hombres 
como mujeres puedan gestionar cualquier Pyme, 
considerando que ambos poseen las mismas ca-
pacidades innovadoras.
Las limitaciones de esta investigación están da-
das en función de su metodología y el campo de 
aplicación. El cuestionario autoadministrado solo 
fue contestado por gerentes de organizaciones 
y no se tuvo en consideración una perspectiva 
adicional de otros miembros de la organización 
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como los empleados. Igualmente, la aplicación se 
restringió a dos sectores de las Pymes, por lo que 
futuras investigaciones deben realizarse a todo el 
personal de la organización, en otros sectores y 
quizás con el planteamiento de otras actividades 
de innovación. Asimismo, la fiabilidad del con-
cepto innovación cuenta con un alfa de Cronbach 
aceptable, por lo que debe considerarse a futuro 
revisar la construcción de la variable.
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